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що є предметом досліджень вчених-економістів Донецького націо-
нального університету [4, 5, 6]. 
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ІНВЕСТУВАННЯ В ЛЮДСЬКІ РЕСУРСИ ЯК ФАКТОР 
ПІДВИЩЕННЯ ЕКОНОМІЧНОЇ БЕЗПЕКИ ПІДПРИ-
ЄМСТВ 
АНОТАЦІЯ. У статті розглянуто теоретико-методичні аспекти ін-
вестування в людські ресурси підприємств, проаналізовано можливос-
ті підвищення економічної безпеки внаслідок удосконалення політики 
розвитку персоналу, виявлено низку проблем, з якими стикаються 
українські підприємства в процесі інвестування в людські ресурси, та 
запропоновано шляхи їх розв’язання. 
КЛЮЧОВІ СЛОВА. Інвестування в людські ресурси, економічна безпека, 
розвиток персоналу, витрати на персонал, людський капітал. 
На думку менеджерів компаній, завдання розвитку персоналу, 
ефективного управління людськими ресурсами, підвищення ква-
ліфікації управлінського персоналу, адаптації його до умов кон-
курентної ринкової економіки нині набувають неабиякого зна-
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чення. Тому виконання названих завдань має бути одним із най-
важливіших елементів стратегічних планів компанії, чим повинні 
опікуватися спеціалізовані служби розвитку персоналу. На відмі-
ну від колишніх відділів кадрів, що займалися формальною, фак-
тично тільки реєстраційною роботою, такі служби для українсь-
ких підприємств є відносно новими підрозділами. Вони 
покликані здійснювати активну і відповідальну діяльність із під-
бору, цілеспрямованої підготовки та перепідготовки, системати-
чного підвищення кваліфікації менеджерів різного ступеня від-
повідальності в прийнятті рішень. Практика засвідчує, що ті 
компанії, які першими усвідомлюють необхідність інвестування 
в людські ресурси, швидше здобувають вагомі конкурентні пере-
ваги. 
Проблемі забезпечення економічної безпеки присвячено багато 
робіт українських вчених, серед яких дослідження, К. Я. Петрової, 
І. М. Черв’якова, Г. Є. Дем’яненко, М. І. Камлика, Л. О. Омеляно-
вич та ін., проблемі інвестування в людські ресурси та його зна-
чення для розвитку промислово-економічних систем — В.А. Са-
вченка, О. А. Грішнової, Г. Г. Старостенко, Н. В. Мірко, О. М. 
Синіговець та ін. Проте невирішеними залишаються питання під-
тримки економічної безпеки підприємств за рахунок ефективної 
політики інвестування в людські ресурси. 
Передусім необхідно дати визначення поняттю «економічна 
безпека підприємства». Економічна безпека передбачає захище-
ність діяльності всіх суб’єктів господарювання від негативних 
впливів зовнішнього середовища, а також спроможність швидко 
усунути різноманітні загрози чи пристосуватися до новопосталих 
умов, що не позначаються негативно на його діяльності. Зміст да-
ного поняття передбачає систему засобів, що забезпечують конку-
рентостійкість і економічну стабільність підприємства, а також 
сприяють підвищенню рівня добробуту працівників. Отже, еконо-
мічну безпеку підприємства надалі будемо розуміти як такий стан 
корпоративних ресурсів (передусім людських) і підприємницьких 
можливостей, за якого гарантується найбільш ефективне їх вико-
ристання для стабільного функціонування та динамічного науко-
во-технічного й соціального розвитку. 
Вкладання коштів у людські ресурси підприємства — це 
найкращі та найефективніші інвестиції, тобто витрати, що спри-
яють підвищенню продуктивності праці, оскільки поточні ви-
трати здійснюються з тим розрахунком, що їх буде багаторазово 
компенсовано дедалі значнішим потоком доходів у майбутньо-
му. Тут потрібно розділити поняття «витрати» та «інвестиції». 
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Вважаємо, що поняття «витрати» є ширшим і, швидше за все, 
передбачає відсутність прямої вигоди для роботодавця. Інвести-
ції ж передбачають подальше примноження вкладених ресурсів 
— зокрема й унаслідок непрямого позитивного впливу на бізнес. 
З огляду на вищесказане, однією з першочергових інвестицій 
в персонал компаній є заробітна плата. Вона інвестицією лише в 
тому разі, коли виконує свою спонукальну функцію, що полягає 
у такій залежності розміру заробітної плати від кількості і якості 
роботи конкретного працівника, його трудового внеску в резуль-
тати роботи підприємства, щоб заохочувати до постійного по-
ліпшення результатів праці. Отже, гідно оплачуючи труд своїх 
працівників, керівники розраховують активізувати їхню трудову 
віддачу, підвищити продуктивність праці, скоротити витрати ро-
бочого часу.  
Встановлення достатньої оплати праці є однією з передумов 
стабільності персоналу, що певною мірою сприяє збереженню рів-
новаги та стійкості промислово-комерційних систем, а отже, й 
забезпеченню їх економічної безпеки. 
Вважається, що базова оплата має бути встановлена так, щоб 
вона була достатньою для залучення працівників потрібної спеці-
альності і кваліфікації. У країнах із гнучким ринком праці поши-
рені різноманітні види додаткових виплат, наприклад, відсоток од 
прибутку, що отримує фірма, від продажу новаторських пропози-
цій або відсоток від заощадження, що отримується в результаті 
запровадження раціоналізаторської пропозиції. Крім того, до до-
даткових виплат належить оплата за кваліфікацію, запропонована 
американськими спеціалістами, суть якої в тому, що рівень опла-
ти залежить як від складності виконуваної роботи, так і від набору 
(обсягу) тих знань, що їх працівник здатний використовувати в 
своїй діяльності. Витрати, які підприємство робить у зв’язку з да-
ними заходами, покриваються в майбутньому за рахунок зростан-
ня продуктивності праці, зниження втрат виробництва. Оплата за 
кваліфікацію забезпечує найбільшу мобільність робочої сили все-
редині підприємства, більше задоволення від праці, скорочення 
втрат робочого часу, підвищення якості продукції, зниження рівня 
плинності персоналу. 
Проте статей витрат у процесі інвестування може бути досить ба-
гато, і вони не завжди обмежуються заробітною платою. Дуже важ-
ливими є, звичайно, витрати на освіту. Освіта формує працівників, 
які стають більш кваліфікованими і продуктивними. Зацікавленість 
роботодавців у професійному навчанні їхніх працівників полягає в 
зростанні їхньої конкурентоспроможності. Вкладаючи кошти в на-
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вчання співробітника, роботодавець підвищує рівень його освіти от-
же, і його цінність на ринку. Відправляючи свого співробітника на 
навчання, роботодавець має змогу підвищити його кваліфікацію в 
тій конкретній сфері, що є важливою саме для його бізнесу. Такі 
вкладення у співробітників окуповуються дуже швидко і є з погляду 
роботодавця найефективнішими. З боку співробітника такі інвести-
ції демонструють зацікавленість роботодавця в підвищенні його ква-
ліфікації й, отже, в ньому, як у співробітнику, якого цінують. 
Крім того, участь роботодавців у процесі навчання підвищує 
його ефективність, оскільки підприємства зазвичай мають чіткі-
ше уявлення про сутність тих нових знань і навичок працівників, 
що будуть корисними саме для них. Проте підприємствам прита-
манний прагматичний підхід — вони інвестують у людські ре-
сурси лише доти, доки ті дають економічну віддачу. 
Незважаючи на позитивні зрушення, ставлення до навчання як 
до способу інвестування в персонал в розвинутих західних краї-
нах і в Україні поки що різняться.  
Витрати на медичне обслуговування мають також велике зна-
чення, адже результатом цих витрат повинна стати вища працез-
датність та продуктивність праці.  
Отже, всі види витрат, які можна оцінити в грошовій або 
іншій формі і які сприяють зростанню в майбутньому продук-
тивності та прибутковості підприємства, розглядаються нами як 
інвестиції в людські ресурси підприємств. 
Інвестиції в людські ресурси мають особливості, що відрізняють 
їх від інших видів інвестицій. По-перше, віддача від інвестицій у 
людські ресурси залежить безпосередньо від терміну їх використан-
ня, тобто визначається часом, що залишився до закінчення періоду 
роботи працівника на даному підприємстві. Виходячи з тези «чим 
раніше зроблено інвестиції в людину, тим довше за інших рівних 
умов вони даватимуть віддачу»1, можна сказати, що доцільно було б 
вкладати фінансові кошти та ресурси в працівника, як тільки він по-
чинає власну трудову діяльність у певній організації. Хоча компанія 
починає інвестувати в людину, ще не взявши її на роботу, адже на 
пошук та підбір витрачаються чималі кошти і час керівників різного 
рівня, а також рядових працівників. Проте найбільша кількість вкла-
день у співробітника припадає, звісно, на період його роботи в ком-
панії. Також слід враховувати, що якісніші та триваліші інвестиції 
дають, як правило, більший і триваліший ефект. 
                      
1 Грішнова О. А. Людський розвиток: Навч. посіб. — К.: КНЕУ, 2006. — С. 54—62. 
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По-друге, порівняно з інвестиціями в інші форми ресурсів інвес-
тиції в людські ресурси, за оцінками багатьох економістів, є найви-
гіднішими як для окремої людини, так і для суспільства в цілому. 
По-третє, особливістю інвестування в людські ресурси є також 
те, що в процесі використання людський капітал не лише зношу-
ється, а й збагачується за рахунок надбання людиною професійно-
го досвіду навіть без спеціальних інвестицій. Тому зношування 
людського капіталу відбувається (за правильного його викорис-
тання) значно повільніше порівняно з фізичним капіталом. Якщо ж 
у процесі використання людського капіталу постійно вкладаються 
додаткові інвестиції у безперервну освіту, здоров’я тощо, то його 
якісні й кількісні характеристики (обсяг, цінність, якість) можуть 
поліпшуватися протягом майже цілого життя людини. 
Проблему інвестування коштів у персонал слід розглянути і з 
погляду виокремлення «цінних» і «менш цінних» співробітників. 
Очевидність того, що є сенс укладати гроші лише в першу кате-
горію осіб, викликає сумніви. Передусім слід з’ясувати, кого слід 
відносити до «менш цінних» співробітників. Якщо вважати ними 
тих, чия продуктивність не відповідає очікуванням керівництва, 
то підхід до них має бути диференційованим. У разі невідповід-
ності особи даному виду діяльності навряд чи варто витрачати 
кошти на її додаткову підготовку. Вкладення не допоможуть і 
тоді, коли низька ефективність викликана цілковитою відсутніс-
тю мотивації. З іншого боку, інвестиції в навчання співробітника 
виправдаються, якщо недостатня віддача від його діяльності 
пов’язана з нестачею знань або навичок. 
Отже, капіталовкладення в людські ресурси вирізняє вищий, 
ніж для звичайних капіталовкладень, ступінь ризику та невизна-
ченості, а зміни в обсязі людського капіталу залежно від витрат 
принципово неможливо оцінити з тією самою точністю, що й для 
фізичного капіталу. 
Тож у найвищого керівництва та власників компаній дедалі 
частіше виникає питання про те, як оптимально вкласти кошти в 
персонал. Основною перепоною, як правило, є обґрунтованість 
непомірно високих витрат на розвиток персоналу. При цьому 
спеціалістам з управління персоналом рідко коли вдається навес-
ти переконливі аргументи: методики оцінки віддачі від укладе-
них у персонал інвестицій використовуються ними досить рідко, 
а найвищому керівництву далеко не завжди видно — які ж отри-
мано результати. Перед тим, як оцінювати ефективність, необ-
хідно переконатися, що в компанії вибудовано систему управлін-
ня цією ефективністю. При цьому важливо враховувати, що за 
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нинішніх показників віддачі від інвестицій, вкладених у персо-
нал, ефективність управління персоналом неможливо описати за 
допомогою однієї формули. Для цього необхідна система ключо-
вих показників ефективності, пов’язана з бізнес-плануванням 
компанії та системою мотивації. 
Отже, для забезпечення економічної безпеки підприємств і 
нейтралізації соціальних загроз необхідною є стабільність персо-
налу, гідна оплата праці, що будуть спричинені ефективною реа-
лізацією обґрунтованої стратегії інвестування в людські ресурси 
і, в свою чергу, дозволять зберегти основні якості промислово-
економічних систем. 
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МІНІМАЛЬНА ЗАРОБІТНА ПЛАТА: СУЧАСНІ ТЕНДЕ-
НЦІЇ І РЕАЛІЇ 
АНОТАЦІЯ. У статті на підставі огляду й аналізу літературних джерел 
висвітлено коло питань щодо мінімальної заробітної плати. Проаналізова-
но сучасні підходи до визначення мінімальної зарплати, методів її встанов-
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